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MOTTO 
“Sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan (Q.S Asy-Syarh: 6)”. 
 
“Boleh jadi kamu membenci sesuatu, padahal ia amat baik bagi kamu. Dan boleh jadi kamu 
mencintai sesuatu, padahal ia amat buruk bagi kamu. Allah maha mengetahuisedangkan 
kamu tidak mengetahui. (Q.S. Al-Baqarah: 216)”. 
 
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya (Q.S 
Al-Baqarah:286)”. 
 
“life is choice” 
 
 
 
 
 
ix 
 
PERSEMBAHAN 
Kupersembahkan dengan segenap cinta dan do’a  
karya yang sederhana ini untuk: 
 
Bapak (Dalyanto) dan Ibu (Sri Wahyuni) tercinta, yang tiada pernah hentinya selama 
ini memberiku semangat, do’a, dorongan, nasehat dan kasih sayang serta 
pengorbanan yang tak tergantikan hingga saya selalu kuat menjalani setiap rintangan 
yang ada didepan saya. 
Untuk kakakku (Nur Wahyu Sholitan, Amd) terima kasih untuk dukungan dan 
do’anya.  
Untuk sahabat dan teman temanku (Siti Fatimah, Ratna Andari, Ika Setiyani, Wahyu 
Nur Khayati) dan untuk kelas MBS A 2015 terimakasih untuk kebersamaanya selama 
ini. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
x 
 
KATA PENGANTAR 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Segala puji dan syukur bagi Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, 
karunia dan hidayah-Nya, sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi yang 
berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Employee Engagement Sebagai Variabel Mediasi  Di Rsau Dr. Siswanto Lanud Adi 
Soemarmo”. Skripsi ini disusun untuk menyelesaikan Studi Jenjang Strata 1 (S1) 
Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut 
Agama Islam Negeri Surakarta. 
Penulis menyadari sepenuhnya, telah mendapatkan banyak dukungan, 
bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak yang telah menyumbangkan pikiran, 
waktu, tenaga dan sebagainya. Oleh karena itu, pada kesempatan ini dengan setulus 
hati penulis mengucapkan terimakasih kepada: 
1. Dr. H. Mudofir S.Ag M.Pd.,Rektor Institut Agama Islam Negeri Surakarta. 
2. Drs. H. Sri Walyoto, MM., Ph.D., Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
3. Datien Eriska Utami, S.E., M.Si.,, Ketua Jurusan Manajemen Bisnis Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 
4. Rina Hastuti, SE., MM, selaku Dosen pembimbing skripsi yang telah 
memberikan arahan selama penulis menyelesaikan skripsi. 
5. Biro Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam atas bimbingannya dalam 
menyelesaikan skripsi. 
 
 
xi 
 
6. Rsau Dr. Siswanto Lanud Adi Soemarmo yang telah memberikan izin untuk 
melakukan penelitian. 
7. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta yang 
telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat bagi penulis. 
8. Ibu dan Bapakku beserta keluarga besarku yang tersayang, terimakasih atas do’a, 
cinta dan pengorbanan yang tak pernah ada habisnya, kasih sayang tak akan 
pernah kulupakan. 
9. Sahabat-sahabatku dan teman-teman angkatan 2015 khusunya kelas MBS A yang 
telah memberikan keceriaan dan semangat kapada penulis selama penulis 
menempuh studi di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta. 
10. Terhadap semuanya tidak kiranya penulis dapat membalasnya, hanya do’a serta 
puji syukur kepada Allah SWT, semoga memberikan balasan kebaikan kepada 
semuanya. Amin. 
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
 
Surakarta, 19 Maret 2019 
 
Penulis 
 
 
 
xii 
 
ABSTRACT 
This research aims to find out and analyze the influence of organitazional 
commitment on employee performance: the mediating role of the employee 
engagement. This study is quantitative research. The sample of research was all of 
nurses who working at RSAU dr.SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO which 
amounted 70 respondent. Sampling technique using jenuh sampling. Data processing 
and hypothesis testing using Path Analysis. The results of research indicate that there 
are positive and significant influence of organizational comitment on employee 
performance, organizational comitment has positive and significant on employee 
engagement, employee engagement has positive and significant influence  on 
employee performance and there is an influence of mediation between organization 
comitment on employee performance trought employee engagement. 
Key words: organizational comitment, employee engagement, employee performance. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel mediasi. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sampel penelitian ini adalah seluruh 
perawat yang bekerja di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO yang 
berjumlah 70 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh. 
Pengolahan data dan pengujian hipotesis menggunakan analisis path (Path Analysis). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasional 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement, employee 
engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan 
terdapat pengaruh mediasi antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 
melalui employee engagement. 
Kata kunci: komitmen organisasional, employee engagement, kinerja karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen yang menentukan 
keberhasilan sebuah organisasi, di sisi lain juga sebagai makhluk yang memiliki 
pikiran, perasaan, kebutuhan, dan harapan khusus, hal ini membutuhkan perhatian 
khusus karena faktor-faktor ini akan mempengaruhi pencapaian, dedikasi, kesetiaan, 
dan kinerja karyawan (Triana, 2017). Kinarja karyawan sangat penting dalam 
menentukan kinerja organisasi, Oleh karena itu, sumber daya manusia mempunyai 
peranan yang sangat penting dalam keberhasilan sutau organisasi dan tidak dapat 
dipisahkan, berhasil tidaknya tujuan organisasi sangat ditentukan oleh peran sumber 
daya manusia (Thoyib, 2011).  
Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya faktor 
internal dan eksternal di masing-masing karyawan. faktor internal yang berupa sifat 
dan kemampuan seseorang, sedangkan faktor eksternal yaitu lingkungan kerja 
organisasinya. Salah satu faktor dari lingkungan kerja organisasi yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan adalah komitmen organisasional (Joushan, Syamsun, & 
Kartika, 2015). 
Menurut Sheng (2014) komitmen organisasional mencerminkan komitmen dan 
kesetiaan karyawan terhadap perusahaan, sehingga dapat mempengaruhi kinerja 
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karyawan di perusahaan. Dalam lingkungan ekonomi yang semakin kompetitif ini, 
menganalisis bagaimana meningkatkan komitmen organisasi karyawan, dalam  
rangka meningkatkan kinerja karyawan, adalah hal yang sangat penting (Sheng, 
2014). Karyawan yang berkomitmen menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dalam 
pekerjaan mereka dibandingkan dengan karyawan yang kurang berkomitmen (Az, 
2017). 
Menurut Sriekaningsih & Setyadi (2015) komitmen organisasional adalah suatu 
situasi di mana seorang karyawan menyukai organisasi tertentu dan juga tujuan dan 
keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Komitmen terhadap 
organisasi melibatkan tiga sikap yaitu yang pertama rasa identifikasi dengan tujuan 
organisasi, kedua perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi, dan yang ketiga 
perasaan setia terhadap organisasi (Ivancevich, 2007). Dalam bukunya Ivancevich 
(2007) mengatakan bahwa terdapat bukti penelitian yang menunjukkan tidak adanya 
komitmen dapat mengurangi efektivitas organisasi.  
Rumah sakit merupakan organisasi yang terencana dan selalu berurusan dengan 
masalah hidup atau mati pasien (Heine & Maddox, 2010). Rumah sakit yang ingin 
menjadi pemimpin pasar perlu menyadari pentingnya komitmen organisasional pada 
perawat dan keterlibatan kerja untuk kepentingan organisasi dan karyawannya 
(Beukes, Botha, & Triangle, 2012). Perawat adalah profesi yang mulia dan 
merupakan pekerjaan yang tidak mudah (Beukes et al., 2012). Apabila perawat 
merasa dihargai dan dijadikannya mereka bagaian dari organisasi mereka itu akan 
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menjadikan mereka lebih bersemangat dalam menjalankan pekerjaan mereka (Beukes 
et al., 2012). jika perawat merasa bahwa organisasi memperlakukan mereka dengan 
adil dan baik, para pekerja akan merasa bahwa mereka bertanggung jawab untuk tetap 
bekerja keras untuk organisasi mereka (Salem, Baddar, & Al-mugatti, 2016). 
Komitmen penting bagi lembaga kesehatan, tidak hanya untuk kualitas 
perawatan, tetapi juga untuk kepuasan pasien (Lorber, 2014). Perawat adalah sumber 
daya paling penting di rumah sakit yang melaksanakan suatu kegiatan seperti 
merawat orang-orang yang sedang membutuhkan perawatan (Khan & Jan, 2015). 
Perawat yang memiliki pendidikan lebih biasanya menduduki posisi status yang lebih 
tinggi dan lebih terlibat dalam pengambilan keputusan dalam organisasi (Labrague et 
al., 2018). Perawat yang terlibat cenderung tidak akan meninggalkan organisasi 
karena adanya keinginan untuk memenuhi kebutuhan pasien (Beukes et al., 2012).  
Kinerja karyawan merupakan aspek penting bagi perusahaan untuk mendukung 
organisasi dalam mencapai tujuannya (Setyaningrum & Setiawan, 2017). Dalam 
bukunya Mangkunegara (2001) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan 
dikatakan efektif, apabila seseorang memiliki tingkat kinerja tinggi dan mencapai 
sasaran yang ditetapkan sebelumnya, sebaliknya kineja karyawan dikatakan tidak 
efektif apabila  seseorang yang tingkat kinerjanya rendah dan tidak mencapai standar 
yang telah ditetapkan sebelumnya, selanjutnya jika seorang karyawan dikatakan 
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efisien apabila mencapai kinerja atau sasaran tertentu dengan biaya atau pengerbonan 
yang sekecil-kecilnya, sedangkan seorang karyawan dikatan inefisiensi apabila 
seseorang yang mencapai kinerja atau sasaran tertentu dengan biaya atau 
pengorbanan yang tinggi (Mathis et.al, 2001). 
Studi terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan sebenarnya 
sudah banyak dilakukan. Anggapradja & Wijaya (2017) menguji tentang pengaruh 
komitmen organisasi, budaya organisasi, dan motivasi terhadap kinerja karyawan di 
PT. INTI. Terdapat temuan bahwa komitmen organisasi secara langsung berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut sejalan dengan penelitian 
Triana (2017) yang menguji pengaruh Kompensasi, Komitmen Organisasi dan 
Jenjang Karier terhadap kinerja Karyawan di Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi di 
Banjarmasin, Kalimantan Selatan, Indonesia. Terdapat temuan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Studi komitmen organisasional dan kinerja juga dilakukan oleh  Sheng (2014) 
yang menguji tentang pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 
Sampel yang diambil berjumlah 206 karyawan di perusahaan X. Dalam penelitian ini 
terdapat penemuan yang sejalan dengan temuan-temuan diatas bahwa komitmen 
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. dalam hal ini juga 
sejalan dengan Az (2017) yang menguji tentang pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan bank swasta dan bank umum yang berlokasi di Lahore. 
Dengan menggunakan metode analisis regresi, sampel yang diambil 213 karyawan 
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bank swasta dan bank umum yang berlokasi di Lahore bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Respatiningsih & Sudirjo (2015) menguji tentang pengaruh komitmen 
organisasional, motivasi, kapabilitas dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini dilakukan di Inspektorat kabupaten Pemalang yang melibatkan 54 
responden. Terdapat temuan bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ikey, Dadie, & 
Nugraheni (2016), dalam penelitian ini terdapat temuan bahwa komitmen 
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 
dilakukan di PT. Madu Baru Bantul Yogyakarta. 
Berbeda dengan Harwiki (2016) yang menganalisis dampak kepemimpinan 
pada budaya organisasi, komitmen organisasional, OCB; dan kinerja karyawan. 
Terdapat temuan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan Sriekaningsih & Setyadi 
(2015) yang menguji tentang pengaruh kompetensi, motivasi kerja dan budaya 
organisasi terhadap komitmen organisasi dan kinerja dosen Universitas Negeri di 
Kalimantan Timur. Hasil dari penelitian ini adalah komitmen organisasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen di Universitas Kalimantan Timur. 
Dari telaah beberapa hasil temuan penelitian di atas ditemukan bahwa terdapat 
perbedaan hasil penelitian dari pengaruh komitmen organisasional dengan kinerja 
karyawan. oleh karena itu, peneliti ingin mengkaji ulang tentang pengaruh komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan yang diberi judul “Pengaruh Komitmen 
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Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Employee Engagement Sebagai 
Variabel Mediasi” 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Dari latar belakang yang telah diuraikan diatas, ditemukan bahwa terdapat 
perbedaan hasil penelitian dari pengaruh komitmen organisasional dengan kinerja 
karyawan. Pada penelitian dahulu menjelaskan bahwa komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Anggapradja & Wijaya, 2017; 
Triana, 2017; Respatiningsih & Sudirjo, 2015; Ikey, Dadie, & Nugraheni, 2016; 
Poerwaningrum & Sudirjo, 2015; Az, 2017). Akan tetapi berbeda dengan penelitian 
(Sriekaningsih & Setyadi, 2015) dan (Harwiki, 2016) yang menemukan bahwa 
komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Perbedaan dari penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah dalam 
penelitian ini tidak hanya menguji pengaruh langsung antara komitmen 
organisasional terhadap kinerja karyawan, akan tetapi juga menguji secara tidak 
langsung melalui employee engagement. Dan responden yang digunakan yaitu 
perawat yang bekerja di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Karena keterbatasan waktu, pengetahuan, serta pengalaman penulis sehingga 
penulis membatasi masalah yang ada diatas menjadi: 
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1. Penelitian ini dilakukan di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO 
dengan melibatkan perawat di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO 
yang berjumlah 70 perawat. 
2. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan melalui 
employee engagement. 
 
1.4     Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi diatas, dapat dirumuskan masalah 
sebagai berikut: 
1. Apakah komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan? 
2. Apakah komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
employee engagement? 
3. Apakah employee engagement berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan ? 
4. Apakah komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan melalui employee engagement? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Dari rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan. 
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2. Untuk mengetahui komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap employee engagement. 
3. Untuk mengetahui employee engagement berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan. 
4. Untuk mengetahui komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui employee engagement. 
 
1.6      Manfaat Penelitian 
Dengan melakukan penelitian ini akan diperoleh pengembangan yang akan 
memberi manfaat antara lain: 
1. Manfaat bagi parktisi 
Untuk menambah pengetahuan, pemahaman dan wawasan tentang bagaimana 
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui budaya organisasi 
dan kepuasan kerja. 
2. Manfaat bagi akademis 
Bagi para peneliti yang akan melakukan studi kasus untuk masalah yang hampir 
sama, diharapkan dapat dijadikan sumber informasi dan referensi untuk kemungkinan 
penelitian topik-topik yang berkaitan dengan komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan baik yang bersifat melengkapi ataupun lanjutan. 
 
 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Komitmen Organisasional 
Komitmen adalah jenis ikatan antara organisasi dan karyawan di mana dia 
bekerja, karyawan yang berkomitmen meminimalkan kemungkinan pergantian dan 
ketidakhadiran (Az, 2017). Menurut Sriekaningsih & Setyadi (2015) komitmen 
organisasional adalah situasi dimana seorang karyawan mempunyai rasa cinta 
terhadap organisasi tertentu dan juga tujuan dan keinginan untuk tetap berada dalam 
organisasi. Komitmen merupakan suatu perasaan identifikasi, keterlibatan, dan 
kesetiaan yang diekspresikan oleh karyawan terhadap perusahaan (Ivancevich, 2007).  
Dalam komitmen organisasi terdapat tiga sikap yaitu yang pertama rasa 
identifikasi dengan tujuan organisasi, kedua perasaan terlibat dalam tugas-tugas 
organisasi, dan yang ketiga perasaan setia dan cinta terhadap organisasi (Ivancevich, 
2007). Terdapat penelitian yang menemukan bahwa semakin banyak karyawan 
berkomitmen terhadap organisasi; karyawan akan berusaha lebih baik dalam 
menyelesaikan tugas (Renyut, Bima, & Sukmawati, 2017) 
Menurut Moorhead gregory (2013) komitmen adalah sikap setia karyawan 
terhadap organisasi dan terlibat dalam upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan 
perusahaan. Memiliki karyawan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi 
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akan memfasilitasi proses perubahan manajemen yang lebih baik dan memastikan 
keberhasilan pelaksanaannya (Camilleri & Heijden, 2015).  
Bukti penelitian menunjukkan bahwa dengan adanya komitmen dapat 
mennjadikan suatu perusahaan lebih efektif dan efisien, karyawan yang berkomitmen 
dan sangat terampil memerlukan pengawasan yang sangat sedikit, oleh karena itu 
tidak menghabiskan waktu dan biaya (Ivancevich, 2007). Kurangnya komitmen 
organisasi dapat memiliki implikasi negatif yang serius seperti, menyebabkan 
penambahan biaya rekrutmen, seleksi, dan pelatihan yang bisa dikatakan nantinya 
kurang efisien (Camilleri & Heijden, 2015). 
Komitmen organisasional adalah keadaan seseorang yang memihak organisasi 
tertentu serta tujuan dan keinginan untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi 
(Anggapradja & Wijaya, 2017). Komitmen merupakan faktor penting untuk 
meningkatkan kinerja, suatu perusahaan harus membuat sistem insentif kompensasi 
yang efektif untuk merangsang karyawan (Sheng, 2014). Dalam bukunya Robbinss & 
Judge (2009) terdapat tiga dimensi komitmen organisasi untuk menyederhanakan 
berbagai konsep komitmen organisasional yaitu affective commitment, Continuance 
commitment dan normative  commitment. 
Terdapat tiga komponen komitmen organisasional sebagai berikut (meyer allen, 
1991) : 
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a. Komitmen  afektif / affective commitment 
Menjadi anggota  suatu  organisasi karena mereka ingin melakukannya atau bisa 
didefinisikan sebagai perasaan emosional seseorang dalam organisasi dalam bentuk 
perasaan cinta untuk organisasi. komitmen afektif mengacu pada koneksi emosional 
kepada anggota organisasi, orang ingin terus bekerja untuk organisasi karena mereka 
setuju dengan tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi, orang dengan tingkat komitmen 
afektif yang tinggi memiliki keinginan untuk tetap di organisasi karena mereka 
mendukung tujuan organisasi dan bersedia membantu untuk mencapai tujuan tersebut 
(Renyut et al., 2017).  
Dalam situasi ini, karyawan telah membentuk keterikatan yang kuat, dan 
hubungan dengan organisasi, keterikatan emosional karyawan meningkatkan 
ketulusan untuk organisasi, menerima, dan mengikuti peran perusahaan dan mencapai 
tujuan organisasi secara efektif (Az, 2017). Tosun & Ulusoy (2017) mendefinisikan 
komitmen afektif adalah keterikatan emosional karyawan untuk, identifikasi dengan 
dan keterlibatan dalam organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang 
kuat mempertahankan keanggotaan dalam organisasi karena mereka ingin. Dalam hal 
ini juga dijelaskan dalam Q.S Al-Imron : 14 sebagai berikut: 
 ِةَّضِفْلاَو ِبَى َّذلا َنِم َِةرَطْنَقُمْلا ِيرِطاَنَقْلاَو َينِنَبْلاَو ِءاَسِّنلا َنِم ِتاَوَه َّشلا ُّبُح ِساَّنِلل َنُِّيز  ُمْلا ِلَْيْلْاَو ِةَمَّوَس
 ِثْرَْلْاَو ِماَع َْنْلْاَو  ۗ  َكِل ََٰذ  ُعاَتَم  ِةاََيْلْا اَي ْن ُّدلا   ۗ  ُوَّللاَو  ُهَدْنِع  ُنْسُح  ِبآَمْلا  
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Artinya: 
Dijadikan indah pada (pandangan) manusia kecintaan kepada apa-apa yang 
diingini, yaitu: wanita-wanita, anak-anak, harta yang banyak dari jenis emas, perak, 
kuda pilihan, binatang-binatang ternak dan sawah ladang. Itulah kesenangan hidup 
di dunia, dan di sisi Allah-lah tempat kembali yang baik (surga) (Al-Imron : 14). 
 
b. Continuance commitment 
Menjadi anggota suatu organisasi karena kebutuhan atau juga bisa dikatakan 
sebagai persepsi seseorang tentang biaya dan risiko dengan meninggalkan organisasi 
saat ini. Menurut komponen ini, ketika seorang individu bekerja selama beberapa 
tahun di sebuah organisasi, ia cenderung menumpuk investasi dalam bentuk waktu, 
tenaga kerja dan keterampilan organisasi. Komitmen berkelanjutan mengacu pada 
keinginan karyawan untuk tetap berada di organisasi untuk perhitungan atau analisis 
mereka tentang untung dan rugi di mana nilai ekonomi yang dirasakan apabila 
mereka bertahan dalam suatu organisasi daripada dengan meninggalkan organisasi 
(Renyut et al., 2017). Dalam hal ini juga dijelaskan dalam Q.S Al-Araf : 33 sebagai 
berikut: 
 ُت ْنَأَو ِّقَْلْا ِْيرَِغب َيْغ َبْلاَو َْثْ ِْلْاَو َنَطَب اَمَو اَه ْ نِم َرَهَظ اَم َشِحاَوَفْلا َِّبَِّر َمَّرَح َا َّنَِّإ ْلُق ِِوب ْْ ِِّّ َن ُي َْ  اَم ِوَّللِاب او ُِرْش 
 َنوُمَلْع َت َلَ اَم ِوَّللا ىَلَع اوُلوُق َت ْنَأَو ًانَاطْلُس 
Artinya: 
Katakanlah: "Tuhanku hanya mengharamkan perbuatan yang keji, baik yang nampak 
ataupun yang tersembunyi, dan perbuatan dosa, melanggar hak manusia tanpa 
alasan yang benar, (mengharamkan) mempersekutukan Allah dengan sesuatu yang 
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Allah tidak menurunkan hujjah untuk itu dan (mengharamkan) mengada-adakan 
terhadap Allah apa yang tidak kamu ketahui (Al-Araf : 33). 
c. Normative commitment 
Menjadi anggota organisasi karena merasa mempunyai kewajiban. Atau dengan 
kata lain, mereka ingin melakukan dan memenuhi tanggungjawab yang telah 
diberikan perusahaan kepada mereka. Normative commitment mengacu pada perasaan 
karyawan di mana mereka diminta untuk tetap berada di organisasi karena kewajiban, 
karyawan yang memiliki komitmen normatif tingkat tinggi akan sangat 
memperhatikan apa yang dikatakan orang lain tentang mereka jika mereka 
meninggalkan organisasi, mereka tidak ingin mengecewakan bos dan rekan kerja 
mereka khawatir jika mereka berpikir buruk tentang mereka karena pengunduran diri 
(Renyut et al., 2017).  
Komitmen normatif dinyatakan sebagai komitmen individu dengan organisasi 
tertentu dengan moral, peningkatan status yang diberikan oleh organisasi di tahun 
yang akan datang dan komitmen normatif mendorong tinggal dengan organisasi 
untuk jangka waktu yang lebih lama (Az, 2017). Dalam hal ini juga dijelaskan dalam 
Q.S Al-Anfal : 27 sebagai berikut: 
 َنوُمَلْع َت ْمُت َْنأَو ْمُكِتَاناََمأ اُونوَُتََو َْ وُسَّرلاَو َوَّللا اُونوَُتَ َلَ اوُنَمآ َنيِذَّلا اَهُّ َيأ َاي 
Artinya: 
Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah dan Rasul 
(Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat-amanat yang 
dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui (Al-Anfal : 27). 
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Komitmen afektif yang kuat menandakan bahwa karyawan memilih untuk 
tinggal dengan alasan karena mereka ingin melakukannya dan karyawan 
menunjukkan Continuance commitment yang tinggi mereka memenuhi harapan 
memenuhi kebutuhan masing-masing berdasarkan teori pertukaran sosial (Haar & 
Eja., 2004). 
Komitmen organisasi dapat diukur dengan dimensi dan indikator sebagai 
berikut (Busro, 2018): 
a. Affective commitment  
Berkaitan dengan suatu perasaan emosional anggota terhadap organisasinya 
dalam bentuk perasaan cinta untuk organisasi, dengan indikator identifikasi dengan 
organisasi dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di organisasi. 
b. Continuance commitment 
Berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi akan mengalami kerugian jika 
meninggalkan organisasi, dengan indikator loyalitas dalam organisasi dan memliki 
kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut. 
c. Normative commitment 
Menjadi anggota suatu organisasi karena merasa mempunyai kewajiban, dengan 
indikator menjalankan tugas untuk memenuhi tujuan. 
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2.1.2 Employee Engagement 
 Robbins & Judge (2001) mendefinisikan employee enganement adalah 
sebagai sebuah proses partisipatif yang menggunakan masukan karyawan untuk 
meningkatkan komitmen demi mencapai keberhasilan organisasi. Employee 
engagement secara umum sebagai keterlibatan karyawan terhadap organisasi mereka 
dan nilai-nilai yang ada dalam organisasi tersebut (J., 2014).  
 Menurut Robbins & Judge (2001) logika yang mendasari adalah jika karyawan 
terlibat dalam keputusan-keputusan, karyawan akan menjadi lebih termotivasi dan 
puas dengan pekerjaan mereka. Ketika seorang karyawan terlibat, ia menyadari 
tanggungjawabnya dan memotivasi rekan-rekan kerjanya dalam mencapai 
keberhasilan organisasi (J., 2014). Employee engagement merupakan keterlibatan 
seorang individu dan antusiasme terhadap pekerjaan yang dilakukannya (Robbins & 
Judge, 2015).  
Menurut Moorhead & Griffin (2013) keterlibatan paling sering ditingkatkan 
melalui partisipatif dan pemberian wewenang, partisipasi dan pemberian wewenang 
merupakan perluasan dari desain pekerjaan karena masing-masing secara 
fundamental mengubah bagaimana karyawan dalam suatu organisasi dalam 
mengerjakan pekerjaan mereka, partisipasi muncul ketika karyawan-karyawan 
mempunyai suara dalam keputusan-keputusan tentang pekerjaan mereka sendiri. 
Sedangkan pemberian wewenang adalah proses memungkinkan karyawan untuk 
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menentukan tujuan kerja mereka sendiri, mengambil keputusan, dan menyelesaikan 
permasalahan di dalam lingkup tanggung jawab dan otoritas mereka. 
Terdapat tiga jenis employee engagement (Emma, 2015): 
a. Keterlibatan intelektual, sejauh mana karyawan berpikir bagaimana mereka dapat 
melakukan pekerjaannya dengan cara yang jauh lebih baik. 
b. Keterlibatan afektif, sejauh mana orang merasa positif tentang pekerjaan dan 
organisasi mereka. Dalam hal ini juga dijelaskan dalam Q.S Al-Hujurat : 12 
sebagai berikut: 
 ٌْثِْإ ِّنَّظلا َضْع َب َّنِإ ِّنَّظلا َنِم ًايرِث َُ  اوُبِنَتْجا اوُنَمآ َنيِذَّلا اَهُّ َيأ َاي  ۗ  َلََو اوُس َّسََتَ  َلََو  ْبَتْغ َي  ْمُكُضْع َب 
اًضْع َب   ۗ  ُّب ُِيَُأ  ْم ُ ُدَحَأ  ُهوُمُتِْىرَكَف اًتْيَم ِويِخَأ َمَْلْ َل ُ َْأي ْنَأ  ۗ اوُقَّ تاَو  َوَّللا   ۗ  َّنِإ  َوَّللا  ٌباَّو َت  َرميِح  ۗ  
Artinya: 
Hai orang-orang yang beriman, jauhilah kebanyakan purba-sangka (kecurigaan), 
karena sebagian dari purba-sangka itu dosa. Dan janganlah mencari-cari keburukan 
orang dan janganlah menggunjingkan satu sama lain. Adakah seorang diantara 
kamu yang suka memakan daging saudaranya yang sudah mati? Maka tentulah kamu 
merasa jijik kepadanya. Dan bertakwalah kepada Allah. Sesungguhnya Allah Maha 
Penerima Taubat lagi Maha Penyayang (Al-Hujurat : 12). 
c.  Keterlibatan sosial, titik di mana karyawan berbicara tentang pengalaman 
pekerjaan mereka dan perbaikan yang telah mereka buat dalam pekerjaan. Dalam 
hal ini juga dijelaskan dalam HR. Ahmad, ath-Thabrani, ad-Daruqutni sebagai 
berikut: 
 ِسانِلل ْمُهُعَف َْنأ ِسانلا ُر ْ يَخ 
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Artinya: 
“Sebaik-baik manusia adalah yang paling bermanfaat bagi manusia (yang 
lain)” (HR. Ahmad, ath-Thabrani, ad-Daruqutni). 
 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
Kinerja menurut Suparyadi (2015) adalah suatu hasil yang didapat oleh suatu 
organisasi baik organisasi tersebut berorientasi pada pemperolehan keuntungan, 
maupun organisasi yang tidak berorientasi pada keuntungan (non profit oriented) 
selama satu periode. Kinerja adalah hasil dari tindakan karyawan yang menggunakan 
keterampilannya dalam menjalankan tugas (Az, 2017). Sedangkan kinerja menurut 
Fahmi (2016) adalah tingkat pencapaian suatu organisasi dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang sudah ditetapkan.  
Seorang karyawan dikatakan karyawan yang berkinerja baik apabila karyawan 
itu mampu melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan sesuai target dan standar 
yang telah ditetapkan, dan jika sebaliknya karyawan tersebut tidak mampu 
melaksanakan tugas-tugas yang telah dibebankan padanya maka ia berkinerja kurang 
baik (Kasmir, 2016). Penilaian kinerja dapat digunakan untuk menekan perilaku 
yang tidak semestinya dan untuk menegakkan perilaku yang semestinya yang 
diinginkan melalui umpan balik hasil kinerja pada waktunya dan pemberian 
penghargaan (Kasmir, 2016). 
Kinerja karyawan dikatakan sebagai penyelesaian tugas pada kriteria yang 
ditetapkan oleh organisasi atau pengawas, dan itu diperiksa dengan standar yang 
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telah ditetapkan (Az, 2017). Kinerja adalah suatu kondisi yang harus diketahui dan 
dikonfirmasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk menentukan tingkat pencapaian 
hasil yang terkait dengan visi suatu lembaga yang ditugaskan kepada suatu 
organisasi atau perusahaan dan untuk mengetahui dampak positif dan negatif dari 
suatu kebijakan operasional, individu yang memiliki kinerja tinggi memiliki 
beberapa karakteristik, termasuk: berorientasi pada pencapaian, kepercayaan diri, 
kontrol diri dan kompetensi (Sriekaningsih & Setyadi, 2015).  
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan yang terkait 
dengan posisi organisasi dan kinerja karyawan juga didefinisikan sebagai persepsi 
tugas, kemampuan, dan hasil usaha (Az, 2017). Menilai kinerja organisasi 
berdasarkan pencapaian serangkaian kegiatan kerja dalam hal kuantitas, kualitas, 
efisiensi dan efektivitas, semakin tinggi kinerja seseorang, maka pencapaian yang 
akan di dapat akan optimal dari tujuan organisasi tersebut (Renyut et al., 2017). 
Menurut (Fahmi) 2016  terdapat beberapa aspek yang diukur pada kinerja 
karyawan: 
a. Kuantitas merupakan sejumlah output yang dihasilkan oleh karyawan dalam 
membuat barang untuk dikonsumsi dan dipergunakan oleh konsumen. 
b. Kualitas merupakan spesifikasi dari suatu produk yang dihasilkan, seperti bahan 
baku, desain, keandalan, dan manfaat dari barang yang dihasilkan oleh karyawan 
dibandingkan dengan standar kualitas yang telah ditetapkan oleh organisasi atau 
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perusahaan, sedangkan kualitas dalam peursahaan jasa adalah suatu layanan yang 
diberikan kepada para pelanggan, dan para pelanggan tersebut merasa puas atau 
tidak terhadap layanan yang telah diberikan. 
c. Ketepatan waktu merupakan sejauh mana karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya dengan tepat waktu sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan oleh 
organisasi atau perusahaan. Efektivitas merupakan kemampuan seseorang untuk 
memenuhi target yang telah ditentukan (Az, 2017). 
d. Kreativitas, kreativitas merupakan kemampuan karyawan untuk mengembangkan 
ide-ide atau berinovasi. 
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja (Mangkunegara, 2001) 
sebagai berikut: 
a. Faktor kemampuan 
secara psikologis, terdapat dua kemampuan yang dimiliki pegawai yaitu 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). artinya, 
pegawai akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan terampil dalam 
mengerjkan pekerjaan sehari-hari, apabila ia memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya. Oleh karena itu, 
penempatan pegawai sesuai dengan keahlian yang dimiliki oleh para pekerja itu 
perlu. 
b. Faktor motivasi 
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Motivasi terbentuk dari Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi tercipta dari sikap 
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja. 
 
2.2 Penelitian Relevan 
Untuk mengetahui penelitian yang telah dilakukan sebelumnya dapat dilihat 
sebagai berikut: 
Tabel 2. 1 
Penelitian yang Relevan 
Variabel Peneliti, Metode 
dan Sampel 
Hasil Penelitian Saran Penelitian 
Komitmen 
organisasional, 
budaya organisasi 
dan motivasi 
terhadap  kinerja 
karyawan 
Anggapradja & 
Wijaya (2017), 
metode statistik 
SPSS, sampel 78 
karyawan PT 
INTI 
Ada pengaruh signifikan 
antara  komitmen 
organisasional, budaya 
organisasi dan motivasi 
terhadap kinerja 
karyawan di PT INTI 
penelitian lebih 
lanjut dapat 
menambahkan 
variabel lain 
yang memediasi 
hubungan antara 
komitmen 
organisasional 
dan kinerja 
karyawan 
1. Komitmen 
organisasional 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
2. Komitmen 
afektif, 
normative, 
continue 
terhadap 
kinerja 
karayawan 
Az (2017), 
metode analisis 
regresi, sampel 
213 karyawan 
bank swasta dan 
bank umum yang 
berlokasi di 
Lahore 
1. Ada pengaruh 
signifikan antara 
komitmen 
organisasional 
terhadap kinerja 
karyawan 
2. Ada pengaruh 
signifikan antara 
komitmen afektif, 
normative, continue 
terhadap kinerja 
karayawan 
Penelitian ini 
dilakukan di 
Lahore, untuk 
studi masa depan 
dapat dilakukan 
di provinsi 
lainnya untuk 
menjeneralisasi 
hasil. Dan juga 
bisa diuji pada 
industri lainnya 
1. kepemimpinan Harwiki (2016), 1. Ada pengaruh penelitian lebih 
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terhadap 
budaya 
organisasi, 
komitmen 
organisasional, 
OCB dan 
kinerja 
karyawan 
2. Budaya 
organisasi 
terhadap OCB 
dan kinerja 
karyawan 
3. Komitmen 
organisasional 
terhadap OCB 
dan kinerja 
karyawan 
metode analisis 
diskriptif, 
sampel 30 
manajer dan 
karyawan 
Koperasi Wanita 
Jawa Timur 
signifikan 
kepemimpinan 
terhadap budaya 
organisasi, 
komitmen 
organisasional, 
OCB dan kinerja 
karyawan 
2. Ada pengaruh 
signifikan antara 
budaya organisasi 
terhadap OCB, 
tetapi tidak ada 
pengaruh signifikan 
antara budaya 
organisasi terhadap 
kinerja karyawan 
3. Tidak ada pengaruh 
signifikan antara 
komitmen 
organisasional 
terhadap OCB dan 
kinerja karyawan 
  
lanjut dapat 
menambahkan 
variabel lain. 
1. Komitmen 
organisasional 
terhadap 
employee 
engagement 
2. Komitmen 
organisasional 
dan employee 
engagement 
terhadap 
kepuasan kerja 
Khalid, et.al  
(2015), metode 
statistik SPSS, 
sampel 124 
karyawan di 
University of 
Gujarat 
1. Ada pengaruh 
signifikan antara 
komitmen 
organisasional 
dengan employee 
engagement 
2. Ada pengaruh 
signifikan antara 
komitmen 
organisasional dan 
employee 
engagement 
terhadap kepuasan 
kerja 
Penelitian lebih 
lanjut dapat  
menambah 
variabel 
Employee 
engagement 
terhadap kinerja 
karyawan 
J., ( 2014), 
merode SEM, 
sampel 383 
Ada pengaruh yang 
signifikan antara 
employee engagement 
terhadap kinerja 
Perlu meneliti 
dari sudut 
pandang yang 
berbeda. 
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karyawan 
1. Perceived 
organizational 
support 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
2. Perceived 
organizational 
support 
terhadap 
employee 
engagement 
3. Employee 
engagement 
dan kinerja 
karyawan 
4. Perceived 
organizational 
support 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
dimediasi 
employee 
engagement 
Ariarni & 
Afrianty (2017), 
hierarchial 
regression 
analysis dengan 
bantuan SPSS 
versi 21, sampel 
62 Karyawan 
PT. Pos 
Indonesia Kota 
Madiun 
1. Ada pengaruh 
signifikan employee 
enga Perceived 
organizational 
support  terhadap 
kinerja karyawan 
2. Ada pengaruh 
signifikan 
Perceived 
organizational 
support terhadap 
employee 
engagement 
3.  Ada pengaruh 
signifikan anatara 
employee 
engagement 
terhadap kinerja 
karyawan 
4. Ada pengaruh 
signifikan employee 
enga Perceived 
organizational 
support  terhadap 
kinerja karyawan 
yang dimediasi 
employee 
engagement 
Di penelitian 
selanjutnya perlu 
menganalisis 
faktor lain yang 
mendukung 
kinerja 
karyawan,misaln
ya kompentensi, 
lingkungan kerja, 
keamanan 
tempat kerja dan 
iklim organisasi 
 
2.3 Karangka Berfikir dan Model Penelitian 
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). Sedangkan 
employee engagement sebagai variabel mediasi. Dan komitmen organisasi sebagai 
(X). Yang mana digambarkan seperti berikut: 
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Gambar 2.1 
Karangka Berfikir 
 
 
 
  
 
2.4 Hipotesis  
Beberapa penelitian yang sudah dilakukan, mengatakan bahwa karyawan yang 
memiliki komitmen organisasional yang tinggi maka karyawan akan memberikan 
kinerja yang baik kepeda perusahaan (Anggapradja & Wijaya, 2017; Ikey et al., 
2016; Triana, 2017; Sheng, 2014).  
Komitmen organisasional mencerminkan komitmen karyawan dan kesetiaan 
karyawan pada perusahaan, sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan di 
perusahaan (Sheng, 2014). Jika komitmen seorang karyawan tinggi, maka ia akan 
memiliki sedikit kesempatan untuk terlibat dalam hal-hal yang dapat merugikan 
perusahaan karena memiliki rasa loyalitas yang tinggi (Anggapradja & Wijaya, 
2017).  Dari beberapa penjelasan di atas maka peneliti mengajukan H1:  
H1: Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan dan posiitf 
terhadap kinerja karyawan. 
Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi maka akan 
antusias dalam melakukan pekerjaannya dan apabila karyawan ingin bertahan 
Komitmen 
Organisasional 
Employee 
Engagement 
Kinerja 
Karyawan 
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diorganisasi karena dia ingin melakukan maka karyawan akan semangat dalam 
menjalankan pekerjaannya (Khalid, et.al, 2015).  
H2: Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan dan posiitf 
terhadap employee engagement. 
Apabila organisasi menginginkan kinerja yang dihasilkan oleh para pegawai 
tinggi, maka organisasi harus melibatkan karyawan secara langsung disetiap 
kegiatan organisasi, hal tersebut akan membuat karyawan merasa diakui sehingga 
berdampak pada kinerja yang dihasilkan (Ariarni & Afrianty, 2017; Cheche, 
Muathe, & Maina, 2017; J., 2014). Employee engagement mampu mendorong 
karyawan untuk meningkatkan kinerja dan membantu karyawan dalam berinovasi 
(Khalid, et.al, 2015). 
Karyawan merupakan salah satu asset berharga yang dimiliki organisasi 
apabila dikelola dan terlibat dengan baik, dan ketika seorang karyawan terlibat, ia 
menyadari tanggung jawabnya dalam organisasi dan memotivasi rekan-rekannya 
bersama, untuk keberhasilan tujuan organisasi (J., 2014).  
H3: Employee engagement mempunyai pengaruh yang signifikan dan posiitf 
terhadap kinerja karyawan. 
Beberapa penelitian yang sudah dilakukan, mengatakan bahwa karyawan yang 
memiliki komitmen organisasional yang tinggi maka seorang karyawan akan 
memberikan kinerja yang baik kepeda perusahaan ( Ikey et al., 2016; Triana, 2017; 
Sheng, 2014). 
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Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi maka akan 
antusias dalam melakukan pekerjaannya dan apabila karyawan ingin bertahan 
diorganisasi karena dia ingin melakukan maka karyawan akan semangat dalam 
menjalankan pekerjaannya (Khalid, et.al, 2015). 
H4: Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan dan posiitf 
terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement.  
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu Dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Agustus 2018 – Maret 2019. Dengan 
tempat penelitian di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
       Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. (Ferdinand) 2014 mengatakan 
bahwa penelitian kuantitatif merupakan sebuah penelitian yang menguji secara 
empirik dan melalui proses yang memungkinkan membangun hipotesis. 
Sedangkan menurut (Suharsaputra) 2014 penelitian kuantitatif adalah penelitian 
yang menggunakan angka-angka yang diolah sebagai data yang kemudian 
dianalisis. 
 
3.3 Populasi, Sampel dan Tehnik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi menurut Ferdinand (2014) adalah kumpulan atau elemen yang 
memiliki informasi yang ingin dicari oleh peneliti dan hasil penelitiannya akan 
menunjukkan sebuah kesimpulan terhadap kelompok atau populasi tersebut. 
Populasi dalam penelitian ini adalah semua perawat yang bekerja di RSAU dr. 
SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO yang berjumlah 70 perawat. 
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3.3.2 Sampel 
Menurut (Ferdinand) 2014 sampel merupakan wakil dari elemen populasi 
sasaran (diambil dari elemen populasi). Sampel juga dapat didefinisikan sebagai 
sekumpulan data yang diambil atau diseleksi dari suatu populasi (Ruslan, 2003). 
Dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan yaitu 70 perawat yang ada di 
RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO. 
 
3.3.3 Tehnik Pengambilan Sampel 
Tehnik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah tehnik penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel, atau istilah sampel jenuh adalah sensus dimana 
semua anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini 
total populasi berjumlah 70 perawat maka total sampel yang diambil berjumlah 70 
perawat. 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Jenis data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 
sekunder. Data primer merupakan data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti 
langsung dari sumber pertama (Ruslan, 2003). Menurut Muhidin & Abdurahman 
(2017) data primer adalah data yang didapat dan diolah langsung dari objeknya. 
Sedangkan data sekunder merupakan data yang diterbitkan atau digunakan oleh 
organisasi yang bukan pengolahnya, seperti website suatu organisasi (Abdurahman, 
2017). 
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3.5 Tehnik Pengumpulan Data 
 Tahnik pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menyebar kuesioner 
kepada responden. Kuesioner merupakan salah satu teknik pengumpulan data dalam 
bentuk pengajuan pertanyaan tertulis melalui sebuah daftar pertanyaan yang sudah 
dipersiapkan sebelumnya, dan harus diisi oleh responden (Abdurahman, 2017). 
Bentuk kuesoner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner berstruktur. 
Kuesioner berstruktur adalah kuesoner yang disusun dengan menyediakan pilihan 
jawaban, sehingga responden tinggal memberi tanda pada jawaban yang dipilih 
(Abdurahman, 2017).  
Dalam penelitian ini menggunakan pengukuran skala interval. Menurut 
Ferdinand (2014) skala interval adalah alat pengukur data yang dapat menghasilkan 
data yang memiliki rentang nilai yang mempunyai makna. Dengan menggunakan 
skala 1 sampai dengan 10, yang dimana skala 1 menunjukkan sangat tidak setuju dan 
skala 10 menunjukkan sangat setuju. 
 
3.6 Variabel Penelitian  
 Variabel bebas (independenen, eksogenus) adalah variabel yang menjadi sebab 
terjadinya variabel dependen atau terikat (Abdurahman, 2017). Adapun variabel 
bebas dalam penelitian ini adalah komitmen organisasional (X). 
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 Variabel terikat (dependen) merupakan variabel yang nilainya dipengaruhi oleh 
variabel independen (Abdurahman, 2017). Variabel terikat dalam penelitian ini 
adalah kinerja karyawan (Y). 
 Variabel mediasi merupakan variabel yang nilainya tidak dapat diukur secara 
pasti (Abdurahman, 2017). Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah employee 
engagement (Z). 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
 Untuk mengetahui definisi operasional variabel dalam penelitian ini dapat 
dilihat tabel sebagai berikut: 
Tabel 3.1  
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Komitmen 
organisasional 
(X) 
Komitmen organisasi merupakan 
keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi dan loyalitas kepada 
organisasi (Huey Yiing & Zaman Bin 
Ahmad, 2009). 
Komitmen afektif yang kuat 
menandakan bahwa karyawan 
memilih untuk tinggal dengan alasan 
karena mereka ingin melakukannya 
dan karyawan menunjukkan 
Continuance commitment yang tinggi 
mereka memenuhi harapan memenuhi 
kebutuhan masing-masing 
berdasarkan teori pertukaran sosial 
(Haar & Eja., 2004). 
Continuance 
commitment, 
komitmen afektif, 
komitmen normatif, 
(Busro, 2018) 
Employee 
Engagement (Z) 
Employee engagement didefinisikan 
secara umum sebagai tingkat 
keterlibatan karyawan terhadap 
vigour,  dedication,  
and  absorption 
(Johnson, 2006) 
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organisasi mereka dan nilai-nilai yang 
ada dalam organisasi tersebut. (J., 
2014). 
Employee engagement merupakan 
keterlibatan seorang individu dan 
antusiasme terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya (Robbins & Judge, 
2015). 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
Seorang karyawan dikatakan 
karyawan yang berkinerja baik apabila 
karyawan itu mampu melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan sesuai 
target dan standar yang telah 
ditetapkan (Kasmir, 2016). 
Fahmi (2016) kualitas  
dan ketepatan  waktu 
 
 
3.8 Tehnik Analisis Data 
 Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar dapat 
ditarik suatu kesimpulan yang tepat. Oleh karena itu, perlu ditetapkan teknik analisis 
yang sesuai dengan tujuan penelitian, dan juga untuk menguji kebenaran hipotesis. 
Adapun tahapan analisis dalam penelitian ini adalah: 
3.8.1 Uji Instrumen 
 Dalam penelitian ini kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan instrumen 
dievaluasi dengan uji validitas dan uji realibilitas sebegai berikut: 
a. Uji validitas 
 Uji validitas merupakan uji tentang kemampuan suatu kuesioner sehingga benar-
benar dapat mengukur apa yang ingin diukur (Setiaji, 2008). Suatu instrumen 
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dikatakan valid jika instrument dapat mengukur sesuatu dengan tepat apa yang 
hendak diukur (Abdurahman, 2017). 
b. Uji realibilitas 
 Suatu instrumen dikatakan reliabel jika pengukurannya konsisten dan cermat 
akurat, jadi uji realibilitas instrumen dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 
konsistensi dari instrumen sebagai alat ukur, sehingga hasil suatu pengukuran dapat 
dipercaya (Abdurahman, 2017). 
 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik dalam penelitian ini yaitu normalitas, heteroskedastisitas dan 
multikolinearitas dapat dilihat sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas Residual 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). Untuk menguji 
normalitas, dapat digunakan Kolmogorov – Smirnov Test. Setelah pengujian 
dilakukan dengan bantuan program SPSS 20.0 for windows, output data dapat dilihat 
pada baris paling bawah yang berisi Asymp. Sig. (2-tailed).  Interpretasikannya jika 
pada α = 5% p > 0,05 maka distribusi data dinyatakan memenuhi asumsi normalitas, 
sebaliknya jika p < 0,05 maka diintrepretasikan sebagai tidak normal. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
 Keadaan heteroskedastisitas adalah keadaan dimana sebaran Y makin lama makin 
besar pada berbagai nilai X tertentu, uji ini juga merupakan cek seberapa homogen 
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sampel yang kita miliki (Setiaji, 2008). Rumus regresi diperoleh dengan asumsi 
bahwa variabel pengganggu (error) atau e, diasumsikan memiliki varian yang 
konstan, yaitu rentangan e kurang lebih sama, jika ternyata varian dari e tidak 
konstan, maka kondisi tersebut dikatakan tidak homoskedastik atau mengalami 
heteroskedastik (Setiaji, 2008). 
c. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (Astuti, 2016). Untuk melihat ada atau tidaknya 
multikolinearitas dapat melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan Tollerance 
dalam tabel Coefficient. Jika nilai VIF > 10 atau Tolerance < 0,1 maka hal tersebut 
menunjukkan bahwa multikolinearitas terjadi antar variabel bebas. Sebaliknya, 
apabila VIF < 10 atau tolerance > 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas (Astuti, 
2016). 
 
3.8.3 Analisis Jalur 
 Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi berganda (Manurung, 
2014). Analisis jalur digunakan apabalial secara teori kita yakin berhadapan dengan 
masalah yang berhubungan sebab akibat, tujuannya adalah menenerangkan sebab 
akibat jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel terikat tidak hanya secara 
langsung (Abdurahman, 2017). Dalam bukunya (Abdurahman) 2017 membedakan 
dua jenis variabel, yaitu variabel yanga menjadi pengaruh (exogenous variable), dan 
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variabel yang dipengaruhi (endogenous variable). Yang dapat dilakukan analisis jalur 
adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel (Ghozali, 2013). 
 Koefisien jalur dihitung dengan membuat dua persamaan struktural yaitu 
persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang dihipotesisikan, dalam hal ini 
terdapat dua persamaan yang digunakan adalah (Ghozali, 2013): 
Z            1 
Y               2 
Dimana: 
Z           = Employee Engagement 
Y          = Kinerja Karyawan 
            = Konstanta 
   &    = Koefisien Regresi 
X1         = Komitmen Organisasional 
a. Uji-F 
 Uji ini digunakan untuk melakukan uji hipotesis koefisien regresi secara 
bersamaan dengan kata lain apakah semua variabel independen yang dimasukkan 
dalam model mmepunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen 
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(Manurung, 2014). Jika nilai F hitung > F tabel, maka secara serentak seluruh variabel 
independen yang ada dalam model signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
Ho : b1 = b2 = …….=bk = 0 
 Artinya, apakah semua variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali. 2013). 
HA : b1   b2    …….   bk    0 
 Artinya, semua variabel independen secara simultan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali. 2013). 
b. Koefisien determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R
2
) merupakan suatu ukuran yang penting dalam regresi, 
karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya model regresi yang terestimasi, 
nilai koefisien determinan ini mencerminkan seberapa besar variasi dari variabel 
terikat Y dapat diterangkan oleh variabel bebas X (Manurung, 2014).  Nilai R
2
 
terletak antara 0% sampai 100%. Jika R
2
 yang diperoleh mendekati 100%, maka 
dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan variasi variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
c. Uji-t 
 Uji-t merupakan langkah yang digunakan untuk menghitung koefisien regresi 
secara individu, adapun hipotesis dalam uji ini adalah (Manurung, 2014): 
H0:   = 0 
H1:                      
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 Dari hipotesis tersebut dapat terlihat arti dari pengujian yang dilakukan, yaitu 
berdasarkan data yang tersedia, akan dilakukan pengujian terhadap    (koefisien 
regresi populasi), apakah sama dengan nol, yang berarti variabel bebas tidak 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel terikat, atau tidak sama dengan 
nol, yang berarti variabel bebas mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel 
terikat (Manurung, 2014). 
 Cara melihat signifikan tidaknya yaitu dengan cara membandingkan t hitung 
dengan t tabel, jika t hitung > t tabel atau p-value < α maka dapat disimpulkan 
mempunyai pengaruh yang signifikan dan jika nilai t hitung < t tabel atau p-value > α maka 
tidak signifikan (Astuti, 2016). 
 
3.8.4 Uji Sobel 
 Pengujian hipotesis mediasi dalam penelitian ini dilakukan dengan uji sobel, 
dalam hal ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke 
Y lewat Z (Ghozali, 2013). Pengaruh tidak langsung X ke Y lewat Z dihitung dengan 
cara mengalikan jalur X Z (a) dengan jalur ZY (b) atau ab, jadi koefisien ab = (c 
– c’), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol Z, sedangkan c’ 
adalah koefisien pengaruh X terhadap Y seteleh mengontrol M (Ghozali, 2013). 
 Standard error koefisien a dan b ditulis dengan sa dan sb dan besarnya standard 
error pengaruh tidak langsung adalah sab yang dihitung dengan rumus di bawah ini 
(Ghozali, 2013): 
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sab = √                    
 untuk menguji pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitung nilai t dari 
koefisien ab dengan rumus sebagai berikut (Ghozali, 2013): 
  
  
   
 
 Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung > nilai t 
tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Ghozali, 2013). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo 
 RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo adalah satuan pelaksana Lanud 
Adi Soemarmo yang berkedudukan Iangsung di bawah Danlanud Smo 
yang bertugas menyelenggarakan dukungan kesehatan yang diperlukan dalam 
setiap kegiatan operasi dan latihan TNI AU, meliputi dukungan kesehatan, 
pelayanan gawat darurat, perawatan umum, spesialisasi, dan kesehatan preventif 
serta penunjangan kesehatan dalam kegiatan rumah sakit. Saat ini Kepala Rumah 
Sakit dijabat oleh Letkol Kes. dr Aries Alpendri, Sp.U menyelenggarakan fungsi 
sebagai berikut: 
1. Menyelenggrakan dukungan kesehatan terhadap lanud serta kegiatan operasi 
dan latihan TNI AU di wilayahnya. 
2. Menyelenggarakan dukungan dalam pembinaan kesehatan jasmani, kesehatan 
jiwa, psikologi dan uji badan. 
3. Menyelenggarakan kegiatan promotif dan preventif yang meliputi sanitasi, 
imunisasi, mendukung pelayanan kesehatan masyarakat/gizi, dan petugas 
lapangan kependudukan dan keluarga berencana. 
4. Menyelenggarakan pelayanan gawat darurat. 
5. Menyelenggarakan kegiatan perawatan umum dan penunjangan kesehatan di 
rumah sakit 
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4.1.2. Visi dan Misi RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo 
 Untuk mencapai tujuan rumah sakit, RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi 
Soemarmo memiliki visi dan misi sebagai berikut: 
1. Visi RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo 
RSAU dr. Siswanto Lanud Adi Soemarmo menjadi Rumah Sakit yang 
profesional dan berkualitas dalam memberikan dukungan dan pelayanan 
kesehatan. 
2. Misi RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo 
a. Melaksanakan dukungan kesehatan dalam operasi dan latihan TNI/TNI AU. 
b. Membantu masyarakat dan instansi di sekitar Lanud Adi Soemarmo dalam 
penanggulangan keadaan darurat dan bencana. 
c. Melaksanakan pelayanan kesehatan terhadap siswa, anggota, dan keluarga 
TNI/TNIAU serta masyarakat umum. 
 
4.2.Analisis Uji Karakteristik Responden  
Penelitian ini menggunakan sampel 70 perawat di RSAU dr. SISWANTO 
LANUD ADI SOEMARMO. Berdasarkan sampel tersebut diperoleh diskripsi 
responden berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan lama bekerja. 
Karakteristik responden dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 
Untuk mengetahui diskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, maka dapat 
dilihat data tabel dibawah ini: 
Tabel 4.1 
Frekuensi Respoden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Banyaknya Prosentase 
1 Laki-Laki 26 37.1% 
2 Perempuan 44 62.9% 
Jumlah 70 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Dari data tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden yang berjenis 
kelamin laki-laki berjumlah 26 sedangkan responden berjenis kelamin perempuan 
berjumlah 44. Hal ini membuktikan bahwa sebagian besar responden penelitian di 
RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo berjenis kelamin perempuan. 
2. Responden Berdasarkan Usia. 
Untuk mengetahui diskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, maka dapat 
dilihat data tabel dibawah ini: 
Tabel 4. 1 
Frekuensi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur Banyaknya Prosentase 
1 21-30 Tahun 26 37.1% 
2 31-40 Tahun 17 24.3% 
40 
 
 
 
3 41-50 Tahun 15 21.4% 
4 50 Tahun keatas 12 17.1% 
Jumlah 70 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Dari data tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden yang berusia 21-30 
tahun berjumlah 26, 31-40 tahun berjumlah 17, 41-50 tahun berjumlah 15, dan 50 
tahun keatas berjumlah 12. Hal ini membuktikan bahwa responden di RSAU Dr. 
Siswanto  Lanud Adi Soemarmo paling banyak berusia 21-30 tahun yang berjumlah 
26 responden. 
3. Responden Berdasarkan Pendidikan. 
Untuk mengetahui diskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, maka dapat 
dilihat data tabel dibawah ini: 
Tabel 4. 3 
Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
No Pendidikan Banyaknya Prosentase 
1 SMA/SMK/sederajat 6 8.6% 
2 Diploma 61 87.1% 
3 Sarjana 3 4.3% 
Jumlah 70 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan data tabel 4.3 dapat diketahui bahwa jumlah responden dengan 
pendidikan diploma mempunyai frekuensi paling tinggi yaitu dengan jumlah 61 
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responden, sedangkan frekuensi yang paling rendah yaitu pendidikan sarjana dengan 
jumlaj 3 responden. 
4. Responden Berdasarkan Lama Bekerja. 
Untuk mengetahui diskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, maka dapat 
dilihat data tabel dibawah ini: 
Tabel 4. 4 
Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No Lama Bekerja Banyaknya Prosentase 
1 5 tahun kebawah 26 37.1% 
2 5 s.d 10 tahun 16 22.9% 
3 10 tahun keatas 28 40.0% 
Jumlah 70 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan data tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden yang bekerja di 
RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo selama 10 tahun keatas adalah yang 
paling tinggi yaitu dengan jumlah 28 responden. Sedangkan frekuensi yang paling 
rendah responden yang bekerja di RSAU Dr. Siswanto  Lanud Adi Soemarmo selama 
5 s.d 10 tahun yaitu dengan jumlah 16 responden. 
 
4.3.Pengujian Instrumen Penelitian 
Untuk melihat uji instrumen dalam penelitian ini yaitu uji validitas dan realibiltas 
dapat dilihat sebagai berikut: 
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1. Uji Validitas  
Uji validitas merupakan uji tentang kemampuan suatu kuesoner sehingga benar-
benar dapat mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas dapat dilihat dari output 
yang sudah diolah dengan SPSS pada kolom Corrected Item – Total Correlation, nilai 
ini kemudian dibandingkan dengan nilai r tabel, jika nilai pada kolom Corrected Item – 
Total Correlation lebih kecil dari r tabel maka pertanyaan tersebut tidak mengukur atau 
tidak valid. Dan jika r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut valid. 
a. Uji Validitas Komitmen Organisasional 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan variabel 
komitmen organisasional dapat dilihat tabel berikut ini: 
Tabel 4. 5 
Uji Validitas Pernyataan Variabel Komitmen Organisasional 
No r hitung r tabel Keterangan  
1 0,707 0.235 Valid  
2 0,805 0.235 Valid  
3 0,846 0.235 Valid  
4 0,887 0.235 Valid 
5 0,816 0.235 Valid 
6 0,839 0.235 Valid  
7 0,885 0.235 Valid  
8 0,828 0.235 Valid  
9 0,744 0.235 Valid 
10 0,621 0.235 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
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Dari tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai r hitung > r tabel maka dapat disimpulkan 
bahwa seluruh pernyataan untuk variabel komitmen organisasional dinyatakan valid. 
Itu artinya menghasilkan data yang relevan sesuai dengan tujuan pengukuran. 
b. Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan variabel 
komitmen organisasional dapat dilihat tabel berikut ini: 
Tabel 4. 6 
Uji Validitas Pernyataan Variabel Kinerja Karyawan 
No r hitung r tabel Keterangan  
1 0,786 0.235 Valid  
2 0,858 0.235 Valid  
3 0,591 0.235 Valid  
4 0,802 0.235 Valid 
5 0,721 0.235 Valid 
6 0,819 0.235 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Dari tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai r hitung > r tabel  maka dapat disimpulkan 
bahwa seluruh pernyataan untuk variabel kinerja karyawan dinyatakan valid. Itu 
artinya menghasilkan data yang relevan sesuai dengan tujuan pengukuran. 
c. Uji Validitas Employee Engagement 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan variabel 
komitmen organisasional dapat dilihat tabel berikut ini: 
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Tabel 4. 7 
Uji Validitas Pernyataan Variabel Employee Engagement 
No r hitung r tabel Keterangan  
1 0,750 0.235 Valid  
2 0,686 0.235 Valid  
3 0,636 0.235 Valid  
4 0,861 0.235 Valid 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 
Dari tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai r hitung > r tabel maka dapat disimpulkan 
bahwa seluruh pernyataan untuk variabel employee engagement dinyatakan valid. Itu 
artinya menghasilkan data yang relevan sesuai dengan tujuan pengukuran. 
2. Uji Realibiltas 
Suatu instrumen dikatakan reliabel jika pengukurannya konsisten dan cermat 
akurat, jadi uji realibilitas instrument dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 
konsistensi dari instrumen sebagai alat ukur, sehingga hasil suatu pengukuran dapat 
dipercaya (Abdurahman, 2017). Uji realibilitas dapat dilihat dari hasil output SPSS 
yaitu dari nilai Cronbach Alpha. Jika nilai Cronbach Alpha > 0,7 maka realibel. Hasil 
reliablilitas dapat dilihat selengkapnya seperti di bawah ini: 
Tabel 4. 2 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel  Nilai Alpha Nilai Kritis Keterangan 
Komitmen Organisasional 0,952 0,70 Reliabel 
Kinerja karyawan 0,913 0,70 Reliabel 
Employee Engagement 0,875 0,70 Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
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Dari tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha > 0,7 dari ketiga 
variabel yaitu Komitmen Organisasional, Kinerja Karyawan dan  Employee 
Engagement maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini realibel. Oleh karena itu dapat dipergunakan sebagai alat pengumpul 
data penelitian. 
 
4.4.Analisis Jalur 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi berganda (Manurung, 
2014). Analisis jalur digunakan apabalial secara teori kita yakin berhadapan dengan 
masalah yang berhubungan sebab akibat, tujuannya adalah menenerangkan sebab 
akibat jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel terikat tidak hanya secara 
langsung (Abdurahman, 2017).  
 
4.4.1. Uji Asumsi Klasik 
Untuk melihat uji asumsi klasik dalam penelitian ini yaitu uji normalitas, 
heteroskedastisitas dan multikolinearitas dapat dilihat sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas Residual 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). Untuk menguji 
normalitas, dapat digunakan Kolmogorov – Smirnov Test. Setelah pengujian 
dilakukan dengan bantuan program SPSS 16.0 for windows , output data dapat dilihat 
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pada baris paling bawah yang berisi Asymp. Sig. (2-tailed).  Interpretasikannya jika 
pada α = 5%, p > 0,05 maka distribusi data dinyatakan memenuhi asumsi normalitas. 
 
Tabel 4. 9 
Uji Normalitas Residual (error) 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardiz
ed Residual 
N 70 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 5.25941109 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .143 
Positive .105 
Negative -.143 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.193 
Asymp. Sig. (2-tailed) .116 
a. Test distribution is Normal. 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel 4.9 diperoleh nilai Asymp. Sig sebesar 0,116 yang 
menunjukkan hasil tersebut lebih besar dari 0,05. Sehingga dapat disimpulakn bahwa 
data atau jawaban dinyatakan memenuhi asumsi normalitas. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Setiaji (2008) Keadaan heteroskedastisitas adalah keadaan dimana 
sebaran Y makin lama makin besar pada berbagai nilai X tertentu dengan kata lain 
keadaan dimana variabel pengganggu tidak mempunyai varians yang sama. 
Berdasarkan hasil pengolahan dengan menggunakan SPSS 16.0  for windows didapat 
grafik sebagai berikut: 
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Gambar 4. 1 
Hasil Uji heteroskedastisitas 
 
Berdasarkan grafik diatas menunjukkan bahwa tidak ada pola yang jelas (titik-
titik menyebar), maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (Astuti, 2016). Untuk melihat ada atau tidaknya 
multikolinearitas dapat melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan Tollerance 
dalam tabel Coefficient. Jika nilai VIF > 10 atau Tolerance < 0,1 maka hal tersebut 
menunjukkan bahwa multikolinearitas terjadi antar variabel bebas. Sebaliknya, 
apabila VIF < 10 atau tolerance > 0,1 maka tidak terjadi multikolinearitas (Astuti, 
2016). Berdasarkan hasil pengolahan di SPSS 16.0  for windows didapatkan hasil 
sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Komitmen 
Organisasional 
0,587 1,703 Tidak ada multikolinearitas 
Employee 
Engagement 
0,587 1,703 Tidak ada multikolinearitas 
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel 4.10 dapat dilihat nilai VIF untuk variabel komitmen 
organisasional dan employee engagement sebesar 1,703 dan 1,073. Dari kedua 
variabel tersebut nilalinya masih dibawah 10, jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antar variabel independen. 
Adapun nilai Tollerance untuk variabel komitmen organisasional dan employee 
engagement sebesar 0,587 dan 0,587. Dari kedua variabel tersebut, nilainya masih 
diatas 0,1. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel 
independen. 
 
4.4.2. Uji F 
Uji ini digunakan untuk melakukan uji hipotesis koefisien regresi secara 
bersamaan, Jika nilai F hitung > F tabel, maka secara serentak seluruh variabel 
independen yang ada dalam model signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
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Tabel 4. 3 
Hasil Uji F 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2395.767 2 1197.883 69.361 .000
a
 
Residual 1157.105 67 17.270   
Total 3552.871 69    
a. Predictors: (Constant), TOTALZ, 
TOTALX 
   
b. Dependent Variable: 
TOTALLY 
    
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
Tabel ANOVA dari SPSS diatas, nampak bahwa nilai F hitung  sebesar 69.361. 
Kemudian nilai F hitung  tersebut dibandingkan dengan niali F tabel. Cara mencari F tabel  
menggunakan Exel dengan rumus =FINV(α,df1,df2), dengan menggunakan batas 
signifikan 0,05 (α = 5%) maka dapat dimasukkan kedalam Exel =FINV(0.05,2,67) 
didapat F tabel sebesar 3.134. maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga secara 
bersama-sama variabel komitmen organisasioanl dan employee engagement 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
4.4.3. Koefisien Determinasi (R2) 
 Nilai koefisien determinan ini mencerminkan seberapa besar variasi dari 
variabel terikat Y dapat diterangkan oleh variabel bebas X (Manurung, 2014). Nilai 
R
2
 terletak antara 0% sampai 100%. Jika R
2
 yang diperoleh mendekati 100%, maka 
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dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan variasi variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
Tabel 4. 13 
Hasil Nilai R Square Persamaan Regresi 1 
                                Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .642
a
 .413 .404 3.67013 
a. Predictors: (Constant), TOTALX        
b. Dependent Variable: TOTALZ        
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Dari tabel 4.13 diketahui niali R Square sebesar 0,413. Ini menunjukkan bahwa 
sumbangan pengaruh komitmen organisasional terhadap employee engagement 
sebesar 41,3% sedangkan sisanya 58,7% merupakan kontribusi dari variabel-variabel 
lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian.  
Tabel 4. 12 
Hasil Nilai R Square Persamaan Regresi 2 
                                 Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .821
a
 .674 .665 4.15575 
a. Predictors: (Constant), TOTALZ, TOTALX        
b. Dependent Variable: TOTALLY        
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
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 Dari tabel 4.12 diketahui niali R Square sebesar 0,674. Ini menunjukkan bahwa 
sumbangan pengaruh komitmen organisasional dan employee engagement terhadap 
kinerja karyawan sebesar 67,4% sedangkan sisanya 32,6% merupakan kontribusi dari 
variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian. 
 
4.4.4. Uji t 
Uji-t merupakan langkah yang digunakan untuk menghitung koefisien regresi 
secara individu (Manurung, 2014). Cara melihat signifikan tidaknya yaitu dengan 
cara membandingkan t hitung dengan t tabel, jika t hitung > t tabel atau p-value < α 
maka dapat disimpulkan mempunyai pengaruh yang signifikan, sebaliknya apabila t 
hitung < t tabel atau p-value > α maka tidak signifikan (Astuti, 2016). 
Tabel 4. 14 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 23.510 2.892  8.130 .000 
TOTALX .246 .036 .642 6.914 .000 
a. Dependent Variable: TOTALZ    
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Dari tabel 4.14 nampak bahwa nilai t hitung variabel komitmen organisasional 
sebesar 6,914. Kemudian nilai tersebut dibandingkan dengan nilai t tabel. Cara mencari 
t tabel menggunakan Exel dengan rumus =TINV(α,df2) dengan menggunakan batas 
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signifikan 0,05 (α = 5%) maka dapat dimasukkan kedalam Exel =TINV(0.05,69) 
didapat t tabel sebesar 1.995. Kemudian nilai t hitung dibandingkan dengan nilai t tabel, itu 
berarti t hitung > t tabel atau 6,914 > 1.995. Dari tabel coefficient diatas menunjukkan 
nilai beta komitmen organisasional sebesar 0,246, itu berarti jika semakin tinggi 
komitmen organisasional maka semakin tinggi employee engagement dengan 
kenaikan sebesar 0,246. Dengan demikian maka komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
 Dari variabel komitmen organisasional mempunyai nilai signifikan sebesar 
0,000 Itu berarti nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 maka hasil ini memberikan 
kesimpulan bahwa regresi model 1, yakni variabel komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Dari tabel 
coefficient diatas menunjukkan nilai beta komitmen organisasional sebesar 0,246. 
Kemudian untuk nilai e1 dapat dicari dengan rumus e1 = √          = 0,766. 
Maka dapat dimasukkan persamaan regresi 1 sebagai berikut: Z = 0,246 + 0,766. 
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Tabel 4. 15 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2.117 4.598  -.460 .647 
TOTALX .170 .052 .295 3.239 .002 
TOTALZ .906 .137 .600 6.597 .000 
a. Dependent Variable: TOTALLY    
Sumber: Data Primer Diolah, 2019. 
 Dari tabel 4.15 nampak bahwa nilai t hitung variabel komitmen organisasional 
sebesar 3,239. Kemudian nilai tersebut dibandingkan dengan nilai t tabel sebesar 1.995. 
itu berarti t hitung > t tabel atau 3,239 > 1.995. Dari tabel coefficient diatas menunjukkan 
nilai beta komitmen organisasional sebesar 0,170, itu berarti jika semakin tinggi 
komitmen organisasional maka semakin tinggi kinerja karyawan dengan kenaikan 
sebesar 0,170. Hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan 
demikian maka komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 Nilai t hitung variabel employee engagement sebesar didapat dari output SPSS 
16.0 sebesar 6,597. Sedangkan nilai t tabel sebesar 1.994945. Itu berarti t hitung > t tabel 
atau 6,597 > 1.995. Dari tabel coefficient diatas menunjukkan nilai beta employee 
engagement  sebesar 0,906, itu berarti jika semakin tinggi employee engagement 
maka semakin tinggi kinerja karyawan dengan kenaikan sebesar 0,906. Hal ini 
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menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian maka employee 
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Dari kedua variabel yaitu komitmen organisasional dan employee engagement 
mempunyai nilai signifikan sebesar 0,002 dan 0,000 berarti nilai signifikan lebih 
kecil dari 0,05 maka hasil ini memberikan kesimpulan bahwa regresi model 2, yakni 
variabel komitmen organisasional dan employee engagement  berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Dari tabel coefficient diatas menunjukkan nilai beta komitmen 
organisasional sebesar 0,170 dan nilai beta employee engagement sebesar 0,906. 
Sementara untuk nilai e1 dapat dicari dengan rumus e2 = √          = 0,571. 
Maka dapat dimasukkan persamaan regresi 2 sebagai berikut: Y= 0,170 + 0,906+ 
0,571. 
Gambar 4. 2 
persamaan analisis jalur 
 
 
 
 
  
 
Sub struktural  1: Z = 23,510 + 0,246 + 0,766 e1 
Sub structural 2 : Y = -2,117 + 0,170 + 0,906 + 0,571 e2 
Komitmen 
Organisasional 
Employee 
Engagement 
Kinerja 
Karyawan 
0,170 
e1 = 0,766 e2 = 0,571 
0,246 0,906 
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 Diketahui pengaruh langsung yang diberikan komitmen organisasional (X) 
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,170; sedangkan pengaruh tidak langsung 
komitmen organisasional (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui employee 
engagement adalah perkalian antara nilai beta komitmen organisasional (X) terhadap 
employee engagement (Z) dengan nilai beta employee engagement (Z) terhadap 
kinerja karyawan (Y) yaitu: 0,246   0,906 = 0,223.  
 Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung 
sebesar 0,170 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,223; yang berarti bahwa nilai 
pengaruh tidak langsung lebih besar dibandingkan dengan pengaruh nilai langsung. 
Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak langsung komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement. 
 
4.4.5. Sobel  
 Pengujian hipotesis mediasi dalam penelitian ini dilakukan dengan uji sobel, 
dalam hal ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke 
Y lewat Z. Pengaruh tidak langsung X ke Y lewat Z dihitung dengan cara mengalikan 
jalur X Z (a) dengan jalur ZY (b) atau ab (Ghozali, 2013). Standard error 
koefisien a dan b ditulis dengan sa dan sb dan besarnya standard error pengaruh tidak 
langsung adalah sab yang dihitung dengan rumus di bawah ini (Ghozali, 2013). Jika 
nilai t hitung > nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi, dengan 
perhitungan sebagai berikut: 
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sab = √                    
sab = √                                              
sab = √                                                             
sab = √                                       
sab = √            
sab = 0,04715881 
untuk menguji pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitung nilai t dari koefisien 
ab dengan rumus sebagai berikut (Ghozali, 2013): 
t = 
  
   
 
t = 
             
          
 
t = 
        
          
  
t = 4,72607345 
t = 4,726 
 Nilai t hitung ini kemudian dibandingkan dengan nilai t tabel, maka didapat t hitung > t 
tabel atau 4,726 > 1.995. Dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh mediasi antara 
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement.  
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4.5.  Pembahasan Hasil Analisis Data 
 Berdasarkan perhitungan diatas, maka pembahasannya sebagai berikut: 
1. Pengaruh Komitmen organisasional terhadap Kinerja Karyawan 
 Dari analisis data pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan 
diketahui nilai signifikan sebasar 0,002. Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 
(α = 5%), hal ini menunjukkan menunjukkan bahwa 0,002 < 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh positif dan signifikan 
komitmen organisasional (X) terhadap kinerja karyawan (Y). 
 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Az (2017) 
yang berjudul “Relationship between Organizational Commitment and Employee’s 
Performance Evidence from Banking Sector of Lahore”. Dan penelitian ini juga 
didukung dengan penelitian Anggapradja & Wijaya (2017) yang berjudul “Effect Of 
Commitment Organization, Organizational Culture, And Motivation To Performance 
Of Employees”. Kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
signifikan antara komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 
 Berbeda dengan penelitian Harwiki (2016) yang berjudul “The Impact of 
Servant Leadership on Organization Culture, Organizational Commitment, 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) and Employee Performance in Women 
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Cooperatives”. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasional 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi 
komitmen organisasional maka perawat akan memberikan kinerja yang baik kepeda 
rumah sakit dengan kata lain jika perawat di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI 
SUMARMO ingin bertahan diorganisasi karena dia ingin melakukannya maka 
perawat tersebut juga akan melaksanakan tugas yang dibebankan padanya sesuai 
standar yang telah ditetapkan.  
 Jika perawat di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO merasa 
mempunyai kewajiban dan tanggungjawab terhadap rumah sakit dan ingin terus 
bekerja untuk organisasi karena dia setuju dengan tujuan dan nilai dalam organisasi 
maka perawat akan mampu memenuhi tanggungjawabnya sesuai dengan jam dan 
aturan yang sudah ditetapkan rumah sakit. 
2. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Employee Engagement 
 Dari analisis data pengaruh komitmen organisasional terhadap employee 
engagement diketahui nilai signifikan sebesar 0,00. Dengan menggunakan batas 
signifikansi 0,05 (α = 5%), hal ini menunjukkan menunjukkan bahwa 0,000 < 0,05 
maka dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh positif dan 
signifikan komitmen organisasional (X) terhadap employee engagement (Z). 
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 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khalid, Waseem, & 
Nazish (2015) yang berjudul “Relationship Between Organizational Commitment, 
Employee Engagement And Career Satisfaction: A Case Of University Of Gujrat”. 
Penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 
komitmen organisasional terhadap employee engagement”. 
 Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi 
komitmen organisasional perawat di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI 
SOEMARMO maka employee engagement juga tinggi dengan kata lain apabila 
perawat ingin bertahan diorganisasi karena dia ingin melakukannya maka perawat 
tersebut akan antusias dalam melakukan pekerjaannya.  
 Dengan demikian, apabila perawat merasa senang menghabiskan sisa karir 
bersama rumah sakit maka perawat akan semangat dalam menjalankan 
tanggungjawabnya. Dan ketika perawat merasa mempunyai kewajiban dan 
tanggungjawab terhadap rumah sakit maka dia akan melakukan pekerjaannya dengan 
penuh energi. 
3. Pegaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
Dari analisis data pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan 
diketahui nilai signifikan sebesar 0,00. Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 
(α = 5%), hal ini menunjukkan bahwa 0,002 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 
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secara langsung terdapat pengaruh positif dan signifikan employee engagement (Z) 
terhadap kinerja karyawan (Y). 
 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh J (2014) yang 
berjudul “Determinants of employee engagement and their impacton employee 
performance”. Selain itu penelitian ini juga didukung oleh (Cheche, Muathe, & 
Maina, 2017) yang berjudul “Employee Engagement, Organisational Commitment 
and Performance of Selected State Corporations in Kenya”. Kedua penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara employee 
engagement terhadap kinerja karyawan. 
 Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi 
employee engagement maka kinerja perawat juga tinggi dengan kata lain jika perawat 
melaksanakan pekerjaannya penuh dengan energi maka hasil pekerjaan yang ia dapat 
juga akan bagus dan sesuai dengan waktu, standart yang telah ditetapkan oleh rumah 
sakit. Dan jika perawat merasa bahagia dalam melakukan pekerjaannya maka perawat 
akan mampu memenuhi tanggungjawabnya sesuai dengan jam dan aturan yang sudah 
ditetapkan oleh rumah sakit. 
4. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Employee Engagement  
 Berdasarkan hasil perhitungan sobel test diketahui nilai t hitung sebesar 4,247. 
Kemudian dibandingkan dengan t tabel maka t hitung > t tabel atau 4,247 > 1.995. Dapat 
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disimpulkan bahwa adanya pengaruh mediasi antara komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement. Hal ini berarti komitmen 
organisasional tidak terlalu efektif dalam meningkatkan kinerja karayawan jika tidak 
adanya employee engagement. Dengan adanya employee engagement yang tinggi 
maka hasil pekerjaan yang perawat dapat juga akan bagus dan perawat akan 
melakukan pekerjaannya sesuai dengan waktu, standart yang telah ditetapkan oleh 
rumah sakit.  
Perawat yang mempunyai komitmen terhadap rumah sakit dia akan menjadi 
senang dengan pekerjaannya karena dia mempunyai motivasi. Jika perawat ingin 
bertahan berarti dia juga harus bersemangat dan serius dalam melakukan 
pekerjaannya. Dan jika perawat mencintai organisasi maka dia juga akan mencintai 
pekerjaannya maka kinerjanya akan tinggi. Akan tetapi jika perawat mempunyai 
komitmen tidak berdampak pada employee engagement maka kinerjanya tidak akan 
tinggi. 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai variabel mediasi, 
dapat disimpulkan sebagai berikut: 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasional (X) terhadap 
kinerja karyawan (Y). Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan bahwa 
semakin tinggi komitmen organisasional maka perawat akan memberikan kinerja 
yang baik kepeda rumah sakit dengan kata lain jika perawat ingin bertahan 
diorganisasi karena dia ingin melakukannya maka perawat tersebut juga akan 
melaksanakan tugas yang dibebankan padanya sesuai standar yang telah ditetapkan. 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasional (X) terhadap 
employee engagement (Z). Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan bahwa 
semakin tinggi komitmen organisasional maka employee engagement juga tinggi 
dengan kata lain apabila perawat ingin bertahan diorganisasi karena dia ingin 
melakukannya maka perawat tersebut akan antusias dalam melakukan pekerjaannya. 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan employee engagement (Z) terhadap 
kinerja karyawan (Y). Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan bahwa 
semakin tinggi employee engagement maka kinerja perawat juga tinggi dengan kata 
lain jika perawat melaksanakan pekerjaannya penuh dengan energi maka hasil 
pekerjaan yang ia dapat juga akan bagus dan sesuai dengan waktu, standart yang telah 
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ditetapkan oleh rumah sakit. Dan jika perawat merasa bahagia dalam melakukan 
pekerjaannya maka perawat akan mampu memenuhi tanggungjawabnya sesuai 
dengan jam dan aturan yang sudah ditetapkan oleh rumah sakit. 
Terdapat pengaruh mediasi antara komitmen organisasional terhadap kinerja 
karyawan melalui employee engagement. Hal ini berarti komitmen organisasional 
tidak terlalu efektif dalam meningkatkan kinerja karayawan jika tidak adanya 
employee engagement. Dengan adanya employee engagement yang tinggi maka hasil 
pekerjaan yang perawat dapat juga akan bagus dan perawat akan melakukan 
pekerjaannya sesuai dengan waktu, standart yang telah ditetapkan oleh rumah sakit. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian ini tedapat keterbatasan penelitian yaitu sebagai berikut: 
1. Peneliti tidak dapat mengontrol jawaban responden, dimana responden bisa saja tidak 
jujur dalam mengisi kuisioner dan kemungkinan respon bias dari responden. 
2. Jumlah sampel yang diteliti, peneliti hanya menggunakan 70 sampel. Penelitian 
yang mencakup lebih banyak sampel kemungkinan akan mendapatkan 
kesimpulan yang lebih baik. 
3. Popukasi yang digunakan dalam penelitian ini perawat yang bekerja  di RSAU dr. 
SISWANTO LANUD ADI SOEMARMO yang berjumlah 70 perawat. 
 
5.3. Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang penulis ajukan kepada pihak-
pihak yang terkait dalam penelitia ini adalah sebagai berikut: 
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1. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya berjumlah 70 perawat, 
untuk penelituan selanjutnya dapat menambah jumlah sampel. 
2. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya berjumlah 3 variabel. pada 
penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lainnya yang berhubungan 
dengan kinerja karyawan. Sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih luas 
mengenai faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
3. Untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan objek lain dalam mengukur 
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 
4. penelitian lebih lanjut dapat menambahkan variabel lain yang memediasi 
hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 
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Lampiran  1 
Jadwal Penelitian  
 
No 
Bulan Oktober November Desember Januari Februari Maret April 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
X X                           
2 Konsultasi   X X X                        
3 
Revisi 
Proposal 
       X X                    
4 
Pengumpulan 
Data 
           X X X               
5 Analisis Data                 X X X X         
6 
Penulisan 
Akhir Skripsi 
                    X X       
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                      X      
8 Munaqosah                         X    
9 Revisi Skripsi                          X   
Catatan: Jadwal disesuaikan dengan kebutuhan 
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Lampiran 2 
Tabulasi Data Penelitian  
Komitmen Organisasional 
PERNYATAAN 
No.resp 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 9 10 9 10 9 10 9 10 9 9
2 10 9 9 10 9 10 9 9 10 9
3 10 9 9 10 9 8 9 8 10 9
4 9 8 9 9 9 7 9 9 7 6
5 5 4 5 6 5 6 6 6 5 6
6 9 8 9 7 8 7 9 7 9 7
7 9 8 9 8 7 6 7 8 6 7
8 7 7 6 7 8 6 7 9 6 8
9 6 5 9 8 9 7 8 9 6 8
10 9 8 9 10 9 10 10 9 10 9
11 7 7 7 7 7 7 8 7 7 8
12 6 8 9 8 9 8 9 8 9 9
13 6 8 9 9 9 9 10 9 7 9
14 7 8 7 8 7 7 7 7 7 7
15 7 7 7 8 7 8 7 7 7 7
16 7 8 7 8 7 8 7 7 7 7
17 8 9 9 8 9 9 8 8 9 9
18 7 8 7 8 7 8 7 8 7 8
19 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
20 9 8 9 10 10 10 10 10 10 9  
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21 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
22 5 6 7 6 5 4 5 5 7 5
23 9 10 9 10 9 10 9 8 10 9
24 9 10 9 9 10 9 10 9 9 10
25 7 8 7 8 7 8 8 7 8 7
26 8 9 9 8 8 10 7 10 7 6
27 9 8 10 10 10 9 10 9 10 9
28 8 7 10 7 7 8 9 7 10 8
29 8 9 8 9 8 9 8 8 9 8
30 7 7 7 7 7 7 8 7 7 8
31 8 7 8 7 8 8 8 7 8 7
32 7 8 6 8 7 8 8 8 8 8
33 5 7 9 9 8 10 8 9 10 9
34 3 7 7 7 8 9 9 8 9 10
35 7 6 7 8 8 8 7 6 8 7
36 9 8 10 10 9 8 10 9 9 9
37 8 4 5 5 5 6 6 6 4 5
38 5 6 7 7 5 6 6 5 4 5
39 4 3 6 5 8 7 5 7 6 7
40 6 4 5 6 7 8 5 6 7 6
41 10 10 10 10 9 10 10 9 10 9
42 8 9 7 10 7 8 9 9 5 8
43 9 10 9 10 8 10 9 10 8 10
44 8 9 9 9 8 8 9 9 7 9
45 8 8 8 7 7 8 8 8 7 8  
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46 8 9 9 10 10 9 9 9 8 9
47 8 8 9 9 8 8 9 8 9 8
48 9 8 9 9 9 9 8 8 9 9
49 6 7 6 5 7 6 5 6 8 7
50 5 6 5 6 7 6 6 5 5 6
51 8 7 8 7 8 7 8 7 8 7
52 9 9 9 9 9 10 9 10 10 10
53 9 8 9 9 8 9 9 9 9 8
54 7 8 7 6 8 8 7 8 6 7
55 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
56 9 9 9 9 9 9 10 10 6 6
57 5 6 7 8 9 9 9 9 9 10
58 10 10 10 10 10 10 10 10 10 5
59 10 10 10 10 10 10 10 10 10 7
60 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
61 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
62 5 4 5 6 4 6 6 5 7 8
63 10 10 10 10 8 9 9 8 9 8
64 9 8 9 9 8 10 9 10 9 10
65 9 10 9 10 8 10 9 10 10 9
66 9 9 10 10 9 10 10 9 10 9
67 7 8 9 8 9 9 9 10 8 9
68 7 7 8 8 7 8 8 7 7 8
69 9 7 8 9 8 9 8 9 10 9
70 9 9 8 10 9 10 10 9 10 9
 
 
 
 
 
Kinerja Karyawan 
 PERNYATAAN 
no resp 1 2 3 4 5 6
1 9 10 9 8 10 9
2 10 9 10 9 9 10
3 9 10 9 9 9 9
4 10 10 10 10 9 9
5 6 8 8 8 7 7
6 9 8 9 8 8 8
7 8 9 8 8 7 8
8 7 7 6 9 6 8
9 9 7 8 9 7 9
10 9 10 9 9 9 10
11 9 8 8 9 8 8
12 10 9 9 9 10 9
13 10 9 9 9 9 10
14 9 8 7 9 9 9
15 8 9 8 9 8 9
16 9 8 9 9 9 9
17 8 9 8 9 9 9
18 8 9 8 9 9 8
19 7 7 7 7 7 7
20 10 9 10 9 8 10  
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21 7 7 7 7 7 7
22 7 5 5 5 6 4
23 10 9 10 9 10 9
24 9 10 10 10 10 9
25 9 8 9 8 9 9
26 7 4 7 3 6 3
27 9 10 9 10 9 10
28 8 7 8 6 7 8
29 8 9 9 8 9 9
30 8 9 8 9 9 9
31 8 9 8 9 9 9
32 9 8 9 8 9 9
33 7 9 9 9 10 9
34 9 9 9 10 8 9
35 7 7 8 8 7 7
36 9 10 9 10 9 9
37 4 3 4 4 6 6
38 6 4 6 5 7 7
39 7 8 8 4 6 7
40 4 5 6 6 6 6
41 10 9 9 10 9 10
42 5 7 5 6 9 7
43 9 10 9 10 9 10
44 9 9 9 9 10 10
45 9 9 7 9 9 9  
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46 8 9 9 9 9 8
47 8 9 8 9 9 8
48 9 9 10 7 9 9
49 9 8 9 8 9 8
50 9 8 8 9 9 9
51 9 8 9 8 9 8
52 10 10 9 10 9 10
53 9 10 10 7 9 9
54 8 9 8 9 9 8
55 9 8 9 9 9 9
56 9 9 7 8 9 8
57 9 9 9 9 10 9
58 8 10 10 10 6 7
59 10 10 10 10 10 10
60 10 10 10 10 10 10
61 10 10 10 10 10 10
62 8 9 9 9 9 9
63 9 10 10 8 7 7
64 10 9 1 9 9 10
65 9 10 9 10 9 10
66 10 9 10 9 9 10
67 8 8 7 7 9 9
68 8 9 9 9 9 9
69 9 9 8 8 8 9
70 10 9 9 10 9 10  
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Employee Engagement 
PERNYATAAN 
No. resp 1 2 3 4 5
1 9 8 10 9 10
2 9 9 10 9 10
3 9 8 9 10 9
4 9 9 9 8 9
5 7 6 7 8 7
6 8 9 8 8 9
7 5 7 8 5 7
8 8 9 10 8 7
9 5 7 9 7 8
10 10 9 10 9 10
11 9 9 9 9 8
12 9 10 9 9 9
13 8 9 10 9 10
14 9 9 9 9 9
15 8 9 8 9 9
16 9 9 9 9 9
17 8 9 9 9 8
18 9 9 9 9 9
19 7 7 7 7 7
20 9 10 9 10 9
21 7 7 7 7 7
22 6 6 5 4 6  
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23 9 10 9 9 10
24 10 9 8 9 10
25 9 9 9 9 9
26 7 7 10 8 6
27 9 8 10 9 10
28 9 10 7 7 7
29 8 8 9 9 9
30 9 9 9 9 9
31 9 9 9 9 9
32 8 9 9 9 9
33 9 8 9 9 8
34 10 9 9 10 9
35 7 6 7 7 7
36 10 9 10 10 9
37 7 8 8 8 8
38 6 7 6 6 6
39 8 9 9 9 9
40 7 7 7 6 6
41 10 9 10 10 9
42 8 10 8 8 6
43 9 10 9 9 10
44 9 10 10 9 10
45 8 8 9 8 9
46 8 9 8 9 9
47 8 9 9 8 9
48 8 9 8 8 8
49 9 8 9 9 9  
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50 9 8 9 9 9
51 8 9 9 8 9
52 9 10 9 9 10
53 9 8 10 10 9
54 8 9 9 9 9
55 9 9 9 9 9
56 9 8 9 9 9
57 9 9 9 9 10
58 7 8 10 9 8
59 10 10 10 10 10
60 10 10 10 10 10
61 10 10 10 10 10
62 7 9 10 8 9
63 9 7 7 8 8
64 9 10 9 10 9
65 9 10 9 10 10
66 10 9 9 10 9
67 10 9 8 9 9
68 9 9 8 9 8
69 9 9 10 9 10
70 9 10 9 10 9  
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Lampiran  2 
Kuisioner Penelitian 
KUESIONER 
Topik: Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Employee Engagement Sebagai Variabel Mediasi  di RSAU dr. SISWANTO 
LANUD ADI SUMARMO. 
 
Dengan hormat, 
 Sehubungan dengan penyelesaian penelitian yang sedang saya lakukan 
dengan judul “PENGARUH KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI 
VARIABEL MEDIASI  di RSAU dr. SISWANTO LANUD ADI SUMARMO”, saya 
mohon kesediaan Bapak/Ibu dan saudara/i sebagai responden untuk mengisi 
kuesioner ini sebagai data yang akan dipergunakan dalam penelitian ini. 
Atas ketersediaan dan kerjasamanya, saya ucapkan terima kasih. 
Peneliti,  
 
(Dwi Sartika S) 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Berilah tanda ceklist (√) untuk setiap jawaban yang sesuai dengan keadaan 
Bapak/Ibu/Saudara/i yang paling obyektif. 
b. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab seluruh pertanyaan yang 
disediakan. 
c. Setiap pertanyaan memiliki 10 alternatif pilihan. Dimulai dari nilai 1 yang 
berarti sangat tidak setuju (STS) hingga nilai 10 berarti sangat setuju (SS). 
 
 
 
81 
 
 
 
DATA RESPONDEN   
1. Nama  :  
2. Jenis kelamin : 
   
o Pria  
o Wanita  
3. Usia  
o 21-30 tahun 
o 31-40 tahun 
o 41-50 tahun 
o 50 tahun keatas 
4. Pendidikan terakhir: 
o SD/sederajat 
o SMP/sederajat 
o SMA/SMK/sederajat 
o Diploma  
o Sarjana  
o Magister  
5. Lama bekerja: 
o 5 tahun kebawah 
o 5-10 tahun 
o 10 tahun keatas 
 
6. Jabatan: 
 
 
KOMITMEN ORGANISASI 
Berilah tanda ceklist (√) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti 
sangat tidak setuju (STS) hingga nilai 10 berarti sangat setuju (SS). 
No Pernyataan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Komitmen afektif      
1.  Saya merasa memiliki organisasi ini.           
2.  Saya ingin terus bekerja untuk 
organisasi karena saya setuju dengan 
tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi 
          
3.  Saya merasakan ketulusan untuk 
organisasi, menerima, dan mengikuti 
peran dan mencapai tujuan organisasi 
secara efektif 
          
4.  Menjadi anggota organisasi karena saya 
ingin melakukannya 
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5.  Saya akan sangat senang menghabiskan 
sisa karir saya bersama organisasi ini 
          
6.  Saya merasa seperti bagian keluarga di 
organisasi ini 
          
Komitmen normative      
7.  Menjadi anggota organisasi karena 
merasa mempunyai kewajiban dan 
tanggungjawab 
          
8.  Saya tidak ingin mengecewakan bos 
dan rekan kerja 
          
Continuance commitment      
9.  Saya bertahan di organisasi karena 
ingin memenuhi kebutuhan saya 
          
10.  Ketika bekerja selama beberapa tahun 
di organisasi ini, saya cenderung 
menumpuk investasi dalam bentuk 
waktu, tenaga kerja dan keterampilan 
organisasi 
          
83 
 
 
 
KINERJA KARYAWAN 
Berilah tanda ceklist (√) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti 
sangat tidak setuju (STS) hingga nilai 10 berarti sangat setuju (SS). 
    
      
 
 
 
 
 
 
 
No Pernyataan  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Ketetapan waktu      
11. Saya mampu memenuhi 
tanggungjawab pekerjaan sesuai 
dengan jam yang sudah ditetapkan.  
          
12.  Saya datang tepat waktu.           
13.  Saya tidak pernah membolos           
14. Saya pulang tepat waktu           
Kualitas       
15.  Saya mampu melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepada saya sesuai 
standar yang telah ditetapkan. 
          
16. 
Saya telah memenuhi persyaratan 
formal yang ditetapkan rumah sakit.           
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EMPLOYEE ENGAGEMENT 
Berilah tanda ceklist (√) untuk setiap jawaban, dimulai dari nilai 1 yang berarti 
sangat tidak setuju (STS) hingga nilai 10 berarti sangat setuju (SS). 
           
 
 
 
 
 
 
 
No Pernyataan  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Dedikasi  
17. Saya merasa antusias dalam 
malakukan pekerjaan. 
          
18.  Saya  merasa ikut andil dalam 
penyembuhan pasein. 
          
19.  Saya merasa bahagia jika pasein 
yang saya rawat sembuh. 
          
Vigor atau semangat 
20.  Dalam mengerjakan pekerjaan 
saya, saya merasa penuh dengan 
energi. 
          
Absorpsi 
21. Saya merasa bahagia ketika saya 
bekerja dengan intens. 
          
85 
 
 
 
Lampiran  3 
Deskripsi Responden 
 
Jenis Kelamin 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pria 26 37.1 37.1 37.1 
Wanita 44 62.9 62.9 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
 
 
Usia 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 21 s.d 30 26 37.1 37.1 37.1 
31 s.d 40 17 24.3 24.3 61.4 
41 s.d 50 15 21.4 21.4 82.9 
>50 12 17.1 17.1 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
 
 
Pendidikan 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/SMK/sedera
jat 
6 8.6 8.6 8.6 
Diploma 61 87.1 87.1 95.7 
Sarjana 3 4.3 4.3 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
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Lama Bekerja 
  
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 5 tahun kebawah 26 37.1 37.1 37.1 
5 s.d 10 16 22.9 22.9 60.0 
10 tahun keatas 28 40.0 40.0 100.0 
Total 70 100.0 100.0  
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Lampiran  4 
Hasil Uji Validitas (Nilai Corrected Item-Total Correlation) 
Komitmen Organisasional 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
x11 72.7571 125.984 .707 .951 
x12 72.6857 122.769 .805 .947 
x13 72.3714 125.280 .846 .945 
x14 72.2000 123.322 .887 .943 
x15 72.4714 128.398 .816 .946 
x16 72.2000 125.901 .839 .945 
x17 72.2571 124.397 .885 .943 
x18 72.3571 126.117 .828 .946 
x19 72.4286 124.683 .744 .950 
x110 72.5143 133.268 .621 .954 
 
 
Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
y11 42.2857 36.816 .786 .893 
y12 42.2571 34.078 .858 .882 
y13 42.4286 37.495 .591 .923 
y14 42.3571 34.436 .802 .891 
y15 42.2571 39.324 .721 .903 
y16 42.2000 36.133 .819 .889 
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Employee Engagement 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
z11 26.1143 8.161 .750 .832 
z12 25.9143 8.949 .686 .857 
z13 25.7857 9.214 .636 .875 
z14 25.9429 7.475 .861 .784 
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Lampiran  5 
Hasil Uji Realibilitas 
Komitmen Organisasional 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.952 10 
 
 
Kinerja Karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.913 6 
 
Employee Engagement 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.875 4 
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Lampiran  6 
Hasil Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant
) 
-2.117 4.598 
 
-.460 .647 
     
TOTALX 
.170 .052 .295 
3.23
9 
.002 .680 .368 .226 .587 1.703 
TOTALZ 
.906 .137 .600 
6.59
7 
.000 .790 .627 .460 .587 1.703 
a. Dependent Variable: 
TOTALLY 
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Lampiran  8 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 1 
 
Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 TOTALZ, 
TOTALX
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: TOTALY  
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .821
a
 .674 .665 4.15575 
a. Predictors: (Constant), TOTALZ, TOTALX        
b. Dependent Variable: TOTALLY        
 
 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2395.767 2 1197.883 69.361 .000
a
 
Residual 1157.105 67 17.270   
Total 3552.871 69    
a. Predictors: (Constant), TOTALZ, 
TOTALX 
   
b. Dependent Variable: TOTALY     
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Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -2.117 4.598  -.460 .647 
TOTALX .170 .052 .295 3.239 .002 
TOTALZ .906 .137 .600 6.597 .000 
a. Dependent Variable: TOTALLY         
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Lampiran  9 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 2 
 
Variables Entered/Removed
b
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 TOTALX
a
 . Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: TOTALZ  
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .642
a
 .413 .404 3.67013 
a. Predictors: (Constant), TOTALX        
b. Dependent Variable: TOTALZ        
 
 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 643.891 1 643.891 47.802 .000
a
 
Residual 915.952 68 13.470   
Total 1559.843 69    
a. Predictors: (Constant), TOTALX    
b. Dependent Variable: TOTALZ     
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Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 23.510 2.892  8.130 .000 
TOTALX .246 .036 .642 6.914 .000 
a. Dependent Variable: TOTALZ    
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Lampiran  10 
Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
 
 
DATA PRIBADI 
Nama lengkap   : Dwi Sartika Saraswati 
Tempat dan tanggal lahir : Karanganyar, 02 Mei 1998 
Jenis kelamin   : Perempuan 
Kewarganegaraan  : Indonesia 
Agama    : Islam 
Status    : Lajang 
Alamat   : Tegalrejo 01/02 Ngesrep Ngemplak Boyolali 
No Telepon   : 085867729605 
E-mail    : sarasawatisartika9@gmail.com  
PENDIDIKAN FORMAL 
1. MI Al Islam 1 Ngesrep (2003 s/d 2009) 
2. Mts N Ngemplak    (2009 s/d 2012) 
3. MAN 2 Surakarta   (2012 s/d 2015) 
4. IAIN Surakarta  (2015 s/d Sekarang) 
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